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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menentukan nilai relatif jabatan di CV SBM. Nilai Relatif 
Jabatan dapat dipergunakan sebagai dasar penentuan upah atau gaji. Penelitian ini 
menggunakan analisis berdasarkan kasus yang terjadi di CV SBM.  Informan kunci dalam 
penelitian ini adalah semua pemegang jabatan di CV SBM untuk mendapatkan informasi 
mengenai deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan. Informasi terkait faktor dan sub 
faktor layak kompensasi dan besaran bobotnya diberikan oleh direktur. Metode  analisis 
data menggunakan tahapan evaluasi jabatan mulai dari analisis jabatan sampai dengan 
pengelompokkan jabatan sesuai kelasnya. Hasil penelitian menemukan bahwa nilai 
relatif jabatan untuk jabatan Direktur adalah 1000 poin, Supervisor sebesar 761 poin, 
Kepala Bagian Persediaan sebesar 599 poin, Kabag Keuangan sebesar 560 poin, kasir 
sebesar 384 poin dan staf counter sebesar 369. Level pengupahan dibagi dalam 3 kelas: 
kelas 1 adalah kasir, staff counter dan kabag keuangan; kelas 2 adalah Kabag Persediaan 
dan Supervisor dan kelas 3 adalah Direktur. Berdasarkan hal tersebut maka pengupahan 
akan disusun berdasarkan kelas jabatannya.    
 
 
Kata Kunci:  Proses Analisis Hirarki , evaluasi jabatan, nilai relatif jabatan,  point system upah/gaji 
 
Abstract This study aims to determine the relative value of positions at CV SBM. Relative Value of 
Position can be used as a basis for determining wages or salaries. This study uses a case-
based analysis that occurs in CV SBM. Key informants in this study were all office holders 
at CV SBM to obtain information about job descriptions and job specifications. 
Information regarding the factors and sub-factors eligible for compensation and the 
amount of weight given by the director. The data analysis method uses the job evaluation 
stages starting from job analysis to grouping positions according to class. The results of 
the study found that the relative value of the position for the position of Director is 1000 
points, Supervisor is 761 points, Head of Inventory is 599 points, Head of Finance is 560 
points, cashier is 384 points and counter staff is 369. Wage levels are divided into 3 
classes: class 1 is the cashier, counter staff and the head of finance; class 2 is the Head of 
Supply and Supervisor and class 3 is the Director. Based on this, the wages will be 
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Sebuah organisasi akan menjadi maju dan 
mencapai tujuannya saat organisasi tersebut 
memiliki sumber daya dan sumber daya 
manusia yang handal dan dapat diandalkan. 
Sumber daya manusia adalah aspek yang 
dianggap penting bagi organisasi maka 
organisasi harus memahami apa yang menjadi 
kebutuhannya. Salah satu kebutuhan manusia 
adalah penghargaan. Saat melamar untuk 
bekerja di perusahaan,  manusia (individu) 
memiliki kebutuhan untuk mendapatkan 
penghargaan secara finansial berupa gaji atau 
upah yang akan diberikan sebagai ganti 
kontribusinya terhadap organisasi.  
Oleh karena itu, individu karyawan berharap 
bahwa penghargaan (kompensasi) yang 
diterima sesuai dengan kontribusi yang sudah 
diberikannya pada perusahaan, di sisi lain, 
kompensasi merupakan biaya yang harus 
dikeluarkan perusahaan untuk membayar jasa 
yang sudah diberikan oleh karyawan pada 
perusahaan. Setiap perusahaan pasti berharap 
bahwa biaya yang sudah dikeluarkan akan 
diikuti dengan kinerja terbaik karyawan dalam 
melakukan pekerjaannya di jabatan yang 
dipercayakan padanya. Maka penghargaan 
(kompensasi) harusnya mampu menjadi alat 
yang dapat mempersatukan kebutuhan 
karyawan dan perusahaan.   
Menurut (Dessler, 2015)Ada beberapa tujuan 
kompensasi menarik calon karyawan, 
mempertahankan karyawan dan memotivasi 
karyawan agar bekerja dengan optimal.  
Kompensasi yang melekat pada jabatan dan  
setiap jabatan memberikan kontribusi yang 
berbeda beda pada pencapaian tujuan 
organisasi, maka  pemberian penghargaan 
pada pemegang jabatanpun akan dihitung 
sesuai bobot kontribusi jabatan dalam 
perusahaan.Kompensasi harus diberikan 
secara adil dan layak. Kelayakan kompensasi 
seringkali diukur menggunakan kesesuaian 
kompensasi yang diperoleh dibandingkan 
perusahaan lain yang sejenis, sedangkan 
keadilan kompensasi dilihat berdasar pada 
kesesuaian besaran kompensasi dengan 
besaran nilai relatif jabatan (NRJ).  Nilai relatif 
jabatan (NRJ) akan membedakan satu jabatan 
satu dengan lainnya dan berimbas pada 
perbedaan penghargaan (kompensasi).  
Penentuan NRJ yang tepat akan dapat 
memberikan transparansi keadilan dalam 
proses penentuan besaran kompensasi baik 
secara finansial maupun non finansial yang 
dilakukan melalui evaluasi jabatan. Dalam 
menentukan gaji pokok, perusahaan harus 
memperhatikan prinsip keadilan.Keadilan 
dalam pemberian gaji pokok sesuai dengan 
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 
Tentang Ketenagakerjaan(Undang-Undang 
Republik Indonesia No.13 Tahun 2003 Tentang 
Ketenagakerjaan, n.d.) dan Pasal 14 Ayat 5 
Peraturan Pemerintah No 78 Tahun 2015 
Tentang Pengupahan (Peraturan Menteri 
Ketenagakerjaan, 2017). Jika karyawan 
merasakan keadilan kompensasi diharapkan 
kinerja, kepuasan kerja komitmen 
organisasionalnya dan hal positif lainnya akan 
meningkat. Hal itu terbukti dari hasil penelitian 
(Oktarini & Indrawati, 2014), (Sulaefi, 2017), 
(Muslim Hidayat et al., 2017),(Farla et al., 
2019)  
Secara umum perusahaan melakukan evaluasi 
jabatan sebagai dasar untuk penentuan gaji 
pokok namun dengan metode yang tidak selalu 
sama, yang cenderung terjadi adalah 
melakukan evaluasi jabatan namun tidak 
menyadari atau tidak tahu metodenya dan 
bahkan tidak didokumentasikan(tersimpan 
secara tertulis). Berdasarkan hasil wawancara 
penulis dengan beberapa perusahaan terutama 
perusahaan yang tergolong mikro atau kecil 
dan menengah menunjukkan penyebabnya 
adalah tidak mengetahui bagaimana evaluasi 
jabatan, atau mengetahui namun tidak ingin 
ribet, atau melakukan evaluasi jabatan namun 
tidak memahami tujuannya. Meskipun disadari 
bahwa kerugian yang dirasakan perusahaan 
saat tidak melakukan  atau melakukan evaluasi 
jabatan namun tidak didomentasikan  adalah 
tidak adanya dokumen yang menjadi dasar 
penentuan gaji pokok dan berakibat pada 
beragamnya persepsi mengenai nilai jabatan.  
Menurut (Ruky, 2002)dan (Dessler, 2015)) ada 
4 metode evaluasi jabatan: “pertama, metode 
peringkat (ranking method) merupakan 
metode evaluasi jabatan yang di lakukan 
berdasarkan persepsi penilai mengenai 
deskripsi jabatan, kemudian jabatan dinilai 
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secara berurutan berdasarkan nilainya bagi 
perusahaan. Metode ini sangat sederhana, 
mudah dan cocok diterapkan di perusahaan 
kecil, namun memiliki tingkat subyektifitas 
yang tinggi, karena tidak adanya kriteria yang 
standar dari penilai jabatan sehingga hasilnya 
berbeda beda dan cenderung kurang teliti. Ke 
dua, metode klasifikasi (job clasification 
method) adalah metode evaluasi jabatan yang 
kelas-kelas didefinisikan untuk 
mendeskripsikan sekelompok jabatan. Metode 
klasifikasi menyusun suatu kelompok jabatan 
yang digunakan sebagai standar atau pengukur 
untuk jabatan yang akan dinilai. Sehingga dari 
kedua teori tersebut, metode klasifikasi 
merupakan metode evaluasi jabatan yang 
menyusun kelas-kelas jabatan dengan 
deskripsi pekerjaan yang digunakan untuk 
menilai jabatan lain. Kebaikan dari metode ini 
adalah metode yang sederhana, mudah 
diterapkan dan memberikan hasil yang lebih 
memuaskan dari metode peringkat, namun 
kelemahan dari metode ini yaitu metode ini 
tidak efektif apabila diterapkan di perusahaan 
besar (Sirait, 2006, 195).Ke tiga, metode 
perbandingan faktor (comparison method) 
adalah metode yang berasumsi terdapat 5 
faktor universal yang meliputi persyaratan 
mental, ketrampilan, persyaratan fisik, 
tanggung jawab, dan kondisi kerja, serta penilai 
mengambil keputusan atas faktor-faktor 
tersebut secara indepeden (Mondy, 2008, 
13).Apabila dibandingkan dengan metode 
peringat dan metode klasifikasi, kelebihan 
metode ini yaitu  lebih sistematis, lebih teliti 
dan lebih mudah dipahami, namun 
kelemahannya yaitu penilaiannya masih kasar 
dan tidak langsung (Sirait, 2006, 197). 
Keempat, metode poin (point system 
method)adalah metode evaluasi jabatan yang 
melalui metode tersebut, para penilai 
mengalokasikan nilai angka untuk faktor-
faktor jabatan tertentu dan jumlah nilai-nilai 
tersebut memberikan penilaian kuantitatif atas 
nilai relatif jabatan (Mondy, 2008, 14). 
Menurut Sukwadi & Gerald (2010, 22) metode 
poin bersifat kuantitatif dan analitis, karena 
jabatan  dinilai menurut sejumlah faktor secara 
terperinci dan nilai masing-masing jabatan 
dinyatakan dalam bentuk angka skala. Metode 
ini adalah yang paling objektif dibanding ketiga 
metode sebelumnya karena sudah 
mendasarkan pada faktor-faktor yang 
terperinci, dan dilakukan secara kuantitatif. 
Penilaian yang objectif akan memudahkan 
perusahaan untuk melakukan transparansi dan 
kejelasan metode penetapan gaji pokok di 
perusahaan. Harapannya dapat memberikan 
keadilan, memotivasi kinerja karyawan, 
kepuasan kerja karyawan dan komitmen 
organisasional yang lebih tinggi. 
Penelitian sebelumnya mengenai evaluasi 
jabatan yang terjadi di perusahaan dilakukan 
oleh (Sukwadi & Gerald, 2010), (Sukwadi, 
2014), (Sukwadi & Oktevany, 
2016),(Yogaswara & Puspitasari, 2014) (Purba 
et al., 2019). Hasil penelitian tersebut memang 
bersifat kasuistis sehingga tidak dapat 
digeneralisasi untuk penelitian perusahaan 
meskipun menggunakan prinsip yang sama.  
Penelitian ini dilakukan di CV SB Mandiri,  
perusahaan penyedia kebutuhan alat-alat tulis 
yang terletak di Semarang, Jawa Tengah. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan 
pimpinan, perusahaan ini menetapkan gaji 
pokok di perusahaan berdasarkan pada Upah 
Minimum Regional kota Semarang jenjang 
pendidikan terakhir karyawan dan persepsi 
pimpinan mengenai deskripsi dan spesifikasi 
jabatan tanpa ada dokumen tertulisnya.  Di sisi 
keadilan ekternal, perusahaan sudah 
memenuhi keadilan ekternal (kelayakan) 
karena sudah mendasarkan pada UMR namun 
dari kaeadilan internal, evaluasi jabatan yang 
dilakukan masih memiliki tingkat subyektifitas 
yang tinggi karena hanya berdasarkan persepsi 
pimpinan, tidak tertulis (terdokumentasi), dan 
hanya berdasarkan faktor pendidikan saja. Hal 
ini berpotensi menimbulkan konflik karena 
tidak adanya kriteria yang sama pada saat 
memberikan gaji pokok, dan mungkin dapat 
dianggap membeda-bedakan atau setiap 
pemegang jabatan merasa jabatannya yang 
paling penting dibandingkan lainnya. Dan saat 
proses regenerasi kepemimpinan, akan terjadi 
lagi perbedaan penilaian jabatan sebagai akibat 
dari tidak adanya dokumen tertulis mengenai 
standar evaluasi jabatan.    
Berdasarkan pertimbangan di atas, maka 
penelitian ini akan memfokuskan pada 
penentuan nilai relatif jabatan menggunakan 
sistem poin dengan harapan perusahaan akan 
memiliki dokumen evaluasi jabatan yang 
terdokumentasi dan metode yang lebih 
objektif. Penelitian ini berbeda dengan 
penelitian-penelitian mengenai kompensasi 
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sebelumnya: pertama penelitian sebelumnya  
yang lebih banyak berfokus pada  pengujian 
hipotesis dan keterkaitan kompensasi  
dengan variabel lain , sedang penelitian ini 
bersifat aplikatif, penelitian dengan 
menerapkan teori ke dalam praktek langsung 
yaitu mendesainkan evaluasi jabatan untuk 
diterapkan di perusahaan sehingga ada suatu 
desain penentuan Nilai Relatif Jabatan sebagai 
dasar penentuan gaji pokok di perusahaan. 
Kedua, penelitian ini menggunakan 
Analytical Hierarchie Process  (AHP) yang 
dikembangkan oleh Thomas L Saaty dalam 
perbandingan faktor dan subfaktor untuk 
menentukan bobot faktor dan sub faktor dan 
sekaligus menentukan reliabilitas faktor dan 
sub faktornya. Penggunaan AHP ini dapat 
meminimalkan tingkat subyektifitas penilaian 
mengenai bobot faktor dan subfaktor, dan 
adanya hasil reliabilitas menambah keyakinan 
bahwa faktor dan sub faktor konsisten dan 
dapat digunakan untuk proses selanjutnya.    
Metode 
Jenis penelitian ini adalah penelitian aplikatif 
karena luaran dari penelitian ini adalah nilai 
relatif jabatan yang dapat langsung 
diaplikasikan ke perusahaan. Penelitian ini 
lebih berfokus pada jabatan, dan sebagai 
sumber informasi adalah direktur CV SB 
Mandiri dan pemegang jabatan (terkait analisis 
jabatan). Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner AHP, wawancara, dan 
observasi. Analisis data dalam penelitian ini 
adalah metode sistem poin dan analisis 
hierachy process (AHP), dengan langkah-
langkah mengidentifikasi jabatan yang ada di 
CV SB Mandiri, melakukan analisis jabatan, 
menentukan Faktor dan subfaktor jabatan,  
layak kompensasi (compensable Factor), 
menentukan bobot Faktor dan sub faktor 
menggunakan AHP, menentukan level Faktor 
dan sub faktor, menghitung Nilai Relatif 
Jabatan  
 
Hasil dan Pembahasan 
MENGIDENTIFIKASI JABATAN DI  CV SB 
MANDIRI  
Berdasarkan informasi yang disampaikan oleh 
Direktur CV SB Mandiri ada 7 jabatan yaitu 
Direktur, Supervisor, Kepala Bagian 
Persediaan, Kepala Bagian Keuangan, Staff 
Counter, dan Kasir.  
MELAKUKAN ANALISIS JABATAN  
Analisis jabatan adalah proses mengumpulkan 
berbagai informasi terkait jabatan. Analisis 
jabatan menghasilkan deskripsi jabatan(Job 
Description) dan spesifikasi jabatan. Deskripsi 
Jabatan adalah uraian mengenai aspek aspek 
yang melekat pada jabatan seperti tugas tugas 
yang harus dilakukan, kewajiban, hubungan 
kerja, kondisi kerja. Sedangkan spesifikasi 
jabatan (job Spesification)adalah persyaratan 
yang harus dipenuhi untuk melaksanakan hal 
hal yang ada di deskripsi jabatan. Berkaitan 
dengan hal di atas CV SB Mandiri sudah 
memiliki keduanya namun selama ini tidak 
terdokumentasi. Oleh karena dilakukan 
analisis jabatan untuk menghasilkan deskripsi 
dan spesifikasi jabatan sebagai dasar untuk 
melakukan aktifitas evaluasi jabatan.   Proses 
analisis jabatan dilakukan dengan 
mewawancarai semua pemegang jabatan dan 
pimpinan CV SB Mandiri.  
MENGIDENTIFIKASI FAKTOR DAN SUB 
FAKTOR YANG LAYAK KOMPENSASI 
(COMPENSABLE FACTOR) 
Setelah proses analisis jabatan selesai 
dilakukan maka proses selanjutnya adalah 
identifikasi faktor dan sub faktor layak 
kompensasi.  Faktor layak kompensasi adalah 
faktor yang dianggap memberikan kontribusi 
atau peranan penting bagi organisasi. Faktor 
yang dianggap memberikan kontribusi bagi 
suatu perusahaan akan berbeda dengan 
perusahaan lain, karena disesuaikan dengan 
visi dan misi yang akan dicapai perusahaan. 
Demikian juga untuk sub faktornya. 
Berdasarkan wawancara dengan direktur CV 
SB Mandiri, maka faktor yang dianggap layak 
kompensasi adalah Pengetahuan, Tanggung 
Jawab, Ketrampilan, dan Kondisi Kerja. 
Sedangkan sub faktor yang dianggap layak 
kompensasi seperti pada tabel berikut ini  
Tabel 1.  Faktor dan Sub Faktor layak kompensasi  
1.  
Pengetahuan (P) 
 Pendidikan formal (PF) 
 Pengalaman kerja (PK) 
2. 
Tanggung Jawab (TJ) 
 Cakupan tanggungjawab (CTJ) 
 Wewenang (W) 
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 Rentang kendali(RK) 
 Koordinasi (K) 
 Tanggungjawab peralatan (TP) 
3. 
Keterampilan (Ket) 
 Keterampilan teknis (KetT) 
 Keterampilan manajerial(KetM) 
 Keterampilan konseptual(KetK) 
4. 
Kondisi Kerja (KK) 
 Kondisi Fisik (KF) 
 Kondisi Non Fisik(KNF) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel di atas maka ada empat 
faktor yang di pertimbangkan di CV SB Mandiri 
yaitu Pengetahuan, Tanggung Jawab, 
Ketrampilan dan Kondisi Kerja, sedangkan Sub 
Faktornya adalah Pendidikan Formal, 
Pengalaman Kerja, Cakupan Tanggung Jawab, 
Rentang Kendali, Koordinasi, Tanggung Jawab 
Peralatan, Ketrampilan Teknis, Manajerial, 
Konseptual, kondisi Fisik dan Non Fisik.    
MENENTUKAN BOBOT FAKTOR DAN SUB 
FAKTOR MENGGUNAKAN ANALYTICAL 
HIERACHY PROCESS 
Penentuan bobot faktor dan subfaktor 
dilakukan melalui pemberian kuesioner 
kepada Direktur CV SB Mandiri untuk 
membandingkan tingkat kepentingan satu 
faktor dengan faktor lainnya, dan sub faktor 
satu dengan lainnya terkait bagaimana 
kontribusi faktor atau sub faktor nya terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan.Hal ini penting 
karena nantinya akan berdampak pada 
penentuan nilai relatif jabatan yang menjadi 
dasar penentuan gaji pokok.    
Tahapan ini sekilas mirip dengan metode 
evaluasi jabatan yaitu metode 
perbandinganberpasangan(Comparison 
Method), namun berbeda pada hal yang 
dibandingkan. Dalam metode perbandingan 
berpasangan yang dibandingkan jabatan satu 
dengan lainnya kemudian ditentukan 
rankingnya, sedangkan dalam tahapan ini yang 
dibandingkan adalah faktor dan subfaktornya 
dan masih harus melalui beberapa tahapan lagi 
sebelum dibuat rangking jabatan. 
Peneliti juga mengakomodasi teknik 
perbandingan tingkat kepentingan 
berdasarkan teknik yang dikembangkan oleh 
Thomas L Saaty (dalam (Atmanti, 2008)yaitu 
Analytical Hierarchie Process(AHP) untuk 
membandingkan tingkat kepentingan faktor 
dan subfaktor.      
Tabel  3a 
Matriks pembobotan Faktor 
 P TJ Ket KK 
P 1 0,25 0,5 3 
TJ 4 1 2 5 
Ket 2 0,5 1 2 
KK 0,33 0,2 0,5 1 
Tot 7,33 1.95 4 11 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel 3b 
Matriks Pembobotan Faktor 
 P TJ Ket KK Tot 
P 0.14 0,13 0,13 0,27 0,66 
TJ 0,55 0,51 0,50 0,45 2,01 
Ket 0,27 0,26 0,25 0,18 0,96 
KK 0,05 0,10 0,13 0,09 0,36 
NCS 1 1 1 1 4,00 




Karena matrix berordo 4 (4 kriteria), 
nilai indeks konsistensi yang 
diperoleh: 
CI = (Λmax – n)= 4.13-4 = 0.04 
                            ( n – 1)           3 
Untuk n=4, RI= 0.9 (tabel ketentuan) 
CR = 0.04  = 0.05, sehingga KONSISTEN 
karena 0,05 ≤ 0,1 
 
Sub Faktor Pengetahuan  
Berdasarkan wawancara dan kesepakatan 
dengan direktur pada sub faktor kemampuan 
jabatan direktur diperoleh perbandingan yaitu 
sub faktor pengalaman 2 kali lebih penting dari 
sub faktor pendidikan. Karena pengalaman 
lebih dibutuhkan dari pendidikan. 
 
Tabel 4.a  
Matriks Sub Faktor Pengetahuan  
 PF PK 
PF 1.00 0.50 
PK 2.00 1.00 
Jumlah 3.00 1.50 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel 4.b 
 PF PK Jumlah  
PF 0.33 0.33 0.67 
PK 0.67 0.67 1.33 
NCS 1.00 1.00 2.00 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Λmax= (0.67+1.33)/2= 0 
Karena matrix berordo 2 (2 kriteria), nilai 
indeks konsistensi yang diperoleh: 
CI = (Λmax – n)= 0-2 = 0.0 
             ( n – 1)        1 
Untuk n=2, RI= 0.00 (tabel ketentuan) 
CR = 0.00  = 0, sehingga KONSISTEN. 
 
Sub Faktor TanggungJawab 
Tabel 5 
Matriks Bobot Sub Faktor Tanggung Jawab 
 CTJ W RK Ko TP 
CTJ 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 
W 1,00 1,00 3,00 1,00 2,00 
RK 0,50 0,33 1,00 0,33 0,50 
KO 1,00 1,00 3,00 1,00 2,00 
TJ P 0,50 0,50 2,00 0,50 1,00 
Tot 4,00 3,83 11,00 3,83 7,50 
Tabel 5b 
Matriks Sub Faktor Tanggung Jawab  
 CTJ W RK Ko TJP  
CTJ 0.25 0.26 0.18 0.26 0.27 1.22 
We 0.25 0.26 0.27 0.26 0.27 1.31 
RK 0.13 0.09 0.09 0.09 0.07 0.46 
KO 0.25 0.26 0.27 0.26 0.27 1.31 
TJP 0.13 0.13 0.18 0.13 0.13 0.70 
NCS 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Λmax= (5.04+5.04+5.02+5.04+5.04)/5= 
5.04 
Karena matrix berordo 5 (5 kriteria), nilai 
indeks konsistensi yang diperoleh: 
CI = (Λmax – n)= 5.04-5  = 0.01 
             ( n – 1)           4 
Untuk n=5, RI= 1.12 (tabel ketentuan) 
CR = 0.01  = 0.01, sehingga KONSISTEN 
karena 0,01 ≤ 0,1 
           
Sub Faktor Keterampilan  
Tabel 6a 
Matriks Sub Faktor Keterampilan  
 KT  KM KK 
KT 1.00 0.50 0.33 
KM 2.00 1.00 0.50 
KK 3.00 2.00 1.00 
Jumlah 6.00 3.50 1.83 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel 6b.  
Matriks Sub Faktor Keterampilan  
 KT KM KK Jumlah 
KT 0.17 0.14 0.18 0.49 
KM 0.33 0.29 0.27 0.89 
KK 0.50 0.57 0.55 1.62 
NCS 1.00 1.00 1.00 3.00 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Λmax= (3.00+3.00+3.35)/3= 3.12 
Karena matrix berordo 3 (3 kriteria), nilai 
indeks konsistensi yang diperoleh: 
CI = (Λmax – n) = 3.12-3 = 0.06 
( n – 1)        2 
Untuk n=3, RI= 0.58 (tabel ketentuan) 
CR = 0.06  = 0.10, sehingga KONSISTEN karena 
0,10 ≤ 0,1 
           
Sub Faktor Kondisi Kerja 
Tabel 7a.  




Fisik 1.00 0.50 
Non Fisik 2.00 1.00 
Jumlah 3.00 1.50 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Tabel 7b  





Fisik 0.33 0.33 0.67 
Non Fisik 0.67 0.67 1.33 
NCS 1.00 1.00 2.00 
Sumber: Data primer, 2018 
 
Λmax= (2.00+2.00)/2= 2.00 
Karena matrix berordo 2 (2 kriteria), nilai 
indeks konsistensi yang diperoleh: 
CI = (Λmax – n)= 2.00-2  = 0.00 
 ( n – 1)             1 
Untuk n=2, RI= 0.00 (tabel ketentuan) 
CR = 0.00  = 0, sehingga KONSISTEN  
  
Karena semua sudah konsisten maka faktor 
dan sub faktor dapat dipergunakan untuk 
penghitungan tahap selanjutnya.  
 
MENETAPKAN DEFINISI DAN LEVEL UNTUK 
SETIAP FAKTOR DAN SUB FAKTOR  
Setiap faktor dan subfaktor yang 
dipertimbangkan di atas didefinisikan untuk 
menyamakan persepsi semua pemegang 
jabatan agar memiliki pemahaman yang sama 
terkait faktor dan subfaktor yang 
dipergunakan, kemudian dibuat leveling 
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berdasarkan hasil analisis jabatan yang sudah 
dilakukan sebelumnya. 
  
Table 2. Leveling Faktor dan Sub Faktor 








































sendiri   
1 
2 jabatan  2 
Semua jabatan  3 
Rentang 
Kendali 
Tidak ada 1 
1 – 3 orang 2 
>3 orang 3 
Koordinasi 
Tidak ada 1 
1 - 3 jabatan   2 
Semua   
Jabatan 
3 
 Peralatan  
Tidak ada  1 
Ada  2 
Keterampilan 
Teknis 




< 30% 1 
30%-60% 2 
 60% 3 
Konseptual 





Ringan  1 
Berat  2 
Non Fisik 
(Mental) 
Ringan  1 
Berat 2 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
MENENTUKAN POIN PERLEVEL  
Ditentukan dengan melihat pada   
 
Tabel 8 
Poin per Level 
Faktor Poin per level 
Sub 
Faktor 
1 2 3 4 
P 
Pend 15 30 45 60 
PK 39 78 110  
T J 












86,66 130  













86,66 130  
KK 
F  15 30   
NF 30 60   
Sumber: data primer diolah 2019 
MENENTUKAN LEVEL JABATAN SESUAI 
FAKTOR DAN SUB FAKTOR 
Di perusahaan ini terdapat enam jabatan yaitu 
Direktur(D),Supervisor(S), Kepala Bagian(KB), 
Kabag Keuangan (KK), Staff Counter(SC) dan 
Kasir(K). Berdasar hasil analisis 
jabatan(deskripsi jabatan dan  spesifikasi 
jabatan) maka level jabatan dikaitkan faktor 
dan subfaktor dapat dilihat di tabel 9.   
Tabel 9 












Pend 4 3 2 2 1 1 
PK 3 3 2 1 1 1 
T J 
CTJ 3 2 2 2 1 1 
W 3 2 2 2 1 1 
RK 3 3 2 2 1 1 
Ko  3 3 2 2 1 1 
TJP 2 2 2 2 1 1 
K 
KetT 3 2 2 2 1 1 
KetM 3 2 2 2 1 1 
KetK 3 2 1 1 1 1 
KK 
F  2 2 2 2 2 1 
NF 2 2 2 2 1 2 
Sumber: Data Primer diolah,2018 
 
MENGHITUNG NILAI RELATIF JABATAN  
Nilai Relatif Jabatan adalah nilai yang 
menunjukkan level jabatan berdasarkan 
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pertimbangan faktor dan sub faktor yang 
menjadi pertimbangan perusahaan dalam 
penentuan kompensasi. Nilai ini diperoleh 
dengan cara membandingkan level pada tabel 
8 dengan poin di level 7, hasilnya dapat dilihat 
pada tabel 10:  
Tabel 10 
Nilai Relatif Jabatan 






Kabag Keuangan 560 
Staf Counter 369 
Kasir 384 
Sumber Data diolah,2018 
 
MENGELOMPOKKAN JABATAN KE 
KELASNYA  
Pengelompokan dilakukan dengan lebih 
dahulu menentukan akan di bagi ke dalam 
berapa kelas sesuai keinginan perusahaan. 
Parusahaan menetapkan akan membagi ke 
dalam 3 kelas. Penentuan distribusi frekuensi 
setiap kelas dilakukan dengan mencari rentang 
= (Nilai tertinggi-nilai terendah)/3 
Rentang = (1000-384)/3= 616/3=205 maka 
dapat  
Tabel 11 





384  sd  588 1 
Kasir, Staf Counter, 
Kepala Bagian  
Keuangan  




794  sd 1000 3 Direktur  
Sumber Data diolah,2018 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil perhitungan maka diketahui 
Nilai Relatif Jabatan untuk jabatan Direktur  
adalah 1000 poin, Supervisor sebanyak 761 
poin, Kepala Bagian 599 poin, Kabag Keuangan 
560 poin, kasir 384 poin dan staf counter 369 
poin dan setelah dikelompokkan dalam 3 kelas 
maka kasir, staf counter dan kepala bagian 
keuangan masuk di level penggajian pertama, 
supervisor dan kepala bagian persediaan 
masuk di level kedua dan direktur masuk di 
level 3. Level tersebut akan dijadikan dasar 
untuk penentuan besaran gaji pokok karyawan 
dengan tetap mempertimbangkan kemampuan 
perusahaan dalam penggajian. Penelitian ini 
tidak dapat digeneralisasikan karena bersifat 
kasuistik perusahaan namun tetap dapat 
dijadikan referensi untuk dasar penghitungan 
Nilai Relatif Jabatan dengan tetap 
mempertimbangkan kondisi penekanan 
strategi yang dipilih perusahaan.  
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